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ABSTRAK 
Sumber Daya Manusia (SDM) menjadi kunci utama dari sekian banyak 
sumber potensi yang mendukung keberhasilan sebuah organisasi. Mereka adalah 
anggota yang memiliki komitmen yang konsisten dalam memotivasi diri pada 
level tertentu untuk berprestasi sesuai dengan tugas pokok dan fungsinya dalam 
organisasi. Terdapat beberapa faktor yang dapat mempengaruhi naik-turunnya 
komitmen organisasi seseorang yaitu adalah persepsi serta penerapan gaya 
kepemimpinan partisipatif oleh perusahaan.  
Tujuan dari penelitian ini adalah: 1) untuk mengetahui hubungan antara 
persepsi terhadap gaya kepemimpinan partisipatif dengan komitmen organisasi 
karyawan. 2) untuk mengetahui tingkat persepsi karyawan terhadap gaya 
kepemimpinan partisipatif. 3) untuk mengetahui tingkat komitmen organisasi 
karyawan. 4) untuk mengetahui sumbangan efektif persepsi terhadap gaya 
kepemimpinan partisipatif pada komitmen organisasi karyawan. Hipotesis yang 
diajukan dalam penelitian ini adalah ada hubungan positif antara persepsi 
terhadap gaya kepemimpinan partisipatif dengan komitmen organisasi karyawan. 
Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah purposive non-random 
sampling. Subjek  
Metode pengumpulan data menggunakan skala persepsi terhadap gaya 
kepemimpinan partisipatif dan skala komitmen organisasi karyawan. Teknik 
analisis data menggunakan korelasi product moment.  
Berdasarkan hasil analisis Product moment diperoleh nilai koefisien 
korelasi rxy sebesar = 0,623; p = 0,000 (p<0,01) artinya ada kolerasi positif yang 
sangat signifikan antara persepsi terhadap gaya kepemimpinan partisipatif dengan 
komitmen organisasi karyawan. Sumbangan efektif dari kedua variabel 
ditunjukkan oleh koefisien determinan (r
2
) sebesar = 0,388 yang menunjukkan 
variabel persepsi terhadap gaya kepemimpinan partisipatif mempengaruhi 
komitmen organisasi karyawan sebesar = 38,8% dan 61,2% sisanya 
dipengaruhi variabel lainnya. Kesimpulan yang diperoleh dari penelitian ini 
adalah ada hubungan positif yang sangat signifikan antara persepsi terhadap gaya 
kepemimpinan partisipatif dengan komitmen organisasi karyawan. 
 
Keyword: Gaya Kepemimpinan Partisipatif, Komitmen Organisasi, Karyawan. 
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PENDAHULUAN  
Sumber Daya Manusia 
(SDM) menjadi kunci utama dari 
sekian banyak sumber potensi yang 
mendukung keberhasilan sebuah 
organisasi. Sumber Daya Manusia 
(SDM) yang dimaksud adalah 
mereka yang memiliki komitmen 
yang konsisten dalam memotivasi 
diri pada level tertentu untuk 
berprestasi sesuai dengan tugas 
pokok dan fungsinya dalam 
organisasi. 
Semua perusahaan tentunya 
memiliki harapan yang besar 
terhadap para anggotanya yang 
memiliki komitmen tinggi terhadap 
perusahaan. Hal ini dikarenakan 
komitmen organisasi akan 
berdampak pada performansi kerja 
sumber daya manusia yang ada dan 
pada akhirnya juga berpengaruh 
pada kinerja organisasi dimana 
individu tersebut bekerja. Komitmen 
organisasi dari para anggota juga 
merupakan salah satu indikator 
penting yang dapat menunjukan 
totalitas mekanisme kerja dalam 
sebuah organisasi, maka dari itu 
sudah sewajarnya jika harapan 
organisasi pada karyawan yang 
memiliki komitmen organisasi yang 
tinggi begitu besar. Harapan tersebut 
dimaksudkan agar karyawan dapat 
berkontribusi positif dalam 
menjalankan tujuan organisasi 
dengan penuh totalitas dan loyalitas, 
karena karyawan dengan komitmen 
tinggi memiliki motivasi kerja yang 
tinggi, kebutuhan dalam berprestasi, 
serta mau berjuang demi kemajuan 
organisasi, sehingga mereka akan 
menjadi karyawan yang dapat 
diandalkan oleh perusahaan.  
Menurut Oktaviansyah dan 
Amalia (2012) komitmen organisasi 
ditandai dengan kesediaan karyawan 
untuk terjun dan terlibat dalam 
organisasi, memberikan tenaga, 
pikiran, ide, waktu agar organisasi 
berkembang dan mencapai 
kemajuan, memberikan informasi-
informasi positif tentang organisasi 
kepada orang diluar organisasi, 
menonjolkan kelebihan-kelebihan 
organisasi dan merasa bangga 
menjadi anggota di organisasi, 
memiliki pemikiran untuk tetap 
berada dalam organisasi, sedangkan 
mereka yang tidak memiliki 
komitmen organisasi akan memiliki 
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persepsi-persepsi sebaliknya dari 
unsur -unsur tersebut. Dampak 
negatif seperti mangkir kerja, pindah 
kerja, ataupun malas bekerja, 
produktivitas kerja serta prestasi 
kerja yang menurun muncul sebagai 
akibat dari komitmen. Pernyataan 
tesebut juga ditunjukan dengan hasil 
penelitiannya yang mengkaji 
hubungan antara kohesivitas 
kelompok dan komitmen organisasi 
pada karyawan. Hasil penelitiannya 
menunjukkan bahwa ada hubungan 
positif yang sangat signifikan antara 
kohesivitas kelompok dengan 
komitmen organisasi pada 
karyawan, ditunjukkan oleh nilai r = 
0.704 dengan p = 0.000. 
Realita yang harus 
diperhatikan adalah masih 
banyaknya karyawan yang bekerja 
pada sektor profit, non-profit ataupun 
sektor pelayanan publik yang masih 
kurang memperhatikan pentingnya 
komitmen kerja. Pernyataan tersebut 
ditunjukan dengan tingkat turnover 
karyawan yang tinggi, melemahnya 
kedisiplinan, serta buruknya sikap 
kerja karyawan pada beberapa 
perusahaan baik dari sektor profit, 
sektor non-profit maupun pelayanan 
publik. Melemahnya komitmen 
organisasi ini tidak hanya berdampak 
pada tingkat turnover saja namun 
juga akan merambah pada komponen 
lain dalam organisasi, seperti 
turunnya produktivitas perusahaan 
yang nantinya akan melemahkan 
daya saing perusahaan, lalu diikuti 
dengan memburuknya image 
perusahaan karena tidak dapat 
memenuhi kebutuhan pasar secara 
maksimal dan lain sebagainya. 
Penelitian mengenai 
komitmen organisasi pada 
perusahaan profit di indonesia 
sebelumnya telah dilakukan oleh 
beberapa peneliti diantaranya adalah 
penelitian yang dilakukan oleh 
Wibowo (2006) yang meneliti 
pengaruh kepemimpinan, dan 
pengembangan karir terhadap 
komitmen organisasional dan 
dampaknya kepada peningkatan 
kinerja karyawan PT. Bank Maspion 
Indonesia Cabang Semarang. 
Berdasarkan data penelitian ini 
Wibowo mendapati bahwa turn-over 
karyawan PT. Bank Maspion 
Indonesia Cabang Semarang 
tergolong tinggi dimana 
pertumbuhan jumlah karyawan pada 
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tahun 2003 sebesar 1,44%, pada 
tahun 2004 sebesar 2,14% dan pada 
tahun 2005 meningkat lagi menjadi 
sebesar 2,97%. Menurutnya 
tingginya turn-over tersebut 
dipengaruhi oleh beberapa faktor, 
diantaranya adalah faktor- faktor 
seperti kepemimpinan, dan 
pengembangan karir, karena faktor-
faktor tersebut terbukti 
mempengaruhi tinggi rendahnya 
komitmen organisasi. 
Goulet dan Frank (2002) 
meneliti ±228 responden yang 
bekerja di organisasi nonprofit, 
satuan kerja swasta (profit), serta 
kantor pelayanan umum di Amerika 
Serikat pada tahun 2002. Goulet dan 
Frank melaporkan bahwa karyawan 
yang berada pada sektor profit 
memiliki tingkat komitmen 
organisasi yang paling tinggi, disusul 
oleh karyawan pada sektor nonprofit 
dan yang terendah adalah karyawan 
sektor publik. Goulet dan Frank 
juga menjelaskan bahwa alasan yang 
paling mendekati untuk menjelaskan 
rendahnya komitmen organisasi pada 
karyawan di sektor publik adalah 
karena rendahnya kompensasi dan 
penghargaan yang diterima. 
Menurut Wirawan (2013) 
Komitmen organisasi merupakan 
salah satu hasil dari pemimpin 
mempengaruhi anggota organisasi. 
Pemimpin sebagai otak dari 
organisasi merupakan salah satu 
aspek yang berperan penting dalam 
meningkatkan skill anggotanya. 
Pemimpin juga merupakan orang 
yang diikuti oleh anggotanya, 
sehingga pemimpin mampu 
mempengaruhi anggota agar anggota 
selalu terpacu untuk berprestasi. 
Kemampuan pemimpin 
dalam menggerakan dan 
memberdayakan karyawannya akan 
berpengaruh pada kinerja karyawan. 
Perubahan lingkungan dan teknologi 
yang cepat meningkatkan 
kompleksitas tantangan yang 
dihadapi oleh organisasi, sehingga 
memunculkan kebutuhan organisasi 
terhadap pemimpin yang dapat 
mengarahkan dan mengembangkan 
kualitas sumber daya manusia dalam 
perusahaan dengan kekuasaan yang 
dimiliki untuk mencapai tujuan 
organisasi serta membangun 
organisasi menuju high performance 
(Harvey dan Brown dalam Cahyono, 
2005). 
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Salah satu gaya 
kepemimpinan yang dapat menjadi 
faktor terbentuknya komitmen 
organisasi aadalah gaya 
kepemimpinan partisipatif. Likert 
dan Yukl dalam (Yukl, 2001) 
menyampaikan bahwa 
kepemimpinan partisipatif 
menyangkut penggunaan berbagai 
macam prosedur keputusan yang 
memberikan hak kepada orang lain 
untuk memberi pengaruh tertentu 
terhadap keputusan mutlak seorang 
pemimpin. Kepemimpinan 
partisipatif dapat dianggap sebagai 
suatu perilaku yang berbeda, 
walaupun dapat digunakan bersama 
dalam perilaku tugas dan hubungan 
antar karyawan dan pemimpin. 
Sebagaimana dikatakan oleh 
Armstrong (2003) yang mengatakan 
bahwa karyawan yang merasa dirinya 
bermanfaat bagi organisasi akan 
bekerja dengan penuh semangat dan 
memberikan respon terbaik bagi 
organisasi. Sebaliknya perasaan 
tidak berarti pada karyawan akan 
membuat komitmen organisasinya 
menjadi rendah. 
Berdasarkan latar belakang 
yang telah diuraikan di atas maka 
masalah yang akan dikaji dalam 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 
“Apakah ada hubungan antara 
persepsi terhadap gaya 
kepemimpinan partisipatif dengan 
komitmen organisasi karyawan?” 
MANFAAT 
1. Manfaat teoritis 
Penelitian ini diharapkan 
dapat memberikan kontribusi dalam 
bidang ilmu psikologi pada 
umumnya dan psikologi industri dan 
organisasi khususnya mengenai 
variabel komitmen organisasi dan 
persepsi terhadap gaya 
kepemimpinan partisipatif. 
2. Manfaat praktis 
a. Bagi Informan penelitian. 
Hasil penelitian ini diharapkan 
dapat memberikan informasi 
tentang pentingnya membangun 
persepsi yang positif terhadap 
gaya kepemimpinan yang 
diterapkan khususnya terhadap 
gaya kepemimpinan partisipatif 
agar karayawan selalu 
memperkuat komitmennya 
terhadap organisasi guna 
mencapai tujuan organisasi.  
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b. Bagi perusahaan. 
Hasil penelitian ini diharapkan 
dapat menjadi informasi bagi 
perusahaan, khususnya bagi 
jajaran staf manajerial dalam 
mengkaji konsep peran persepsi 
karyawan terhadap gaya 
kepemimpinan partisipatif dan 
kaitannya dengan komitmen 
organisasi. 
c. Bagi peneliti lain 
a. Penelitian ini diharapkan dapat 
memperluas pengetahuan dan 
wawasan mengenai hubungan 
antara persepsi terhadap gaya 
kepemimpinan partisipatif 
dengan komitmen organisasi. 
Jika terdapat kekurangan dari 
hasil penelitian ini diharapkan 
dapat menjadi evaluasi bagi 
peneliti berikutnya agar dapat 
mengembangkan penelitian yang 
lebih bekualitas. 
METODE 
Subjek yang diambil dalam 
penelitian adalah karyawan PT. Indo 
Acidatama Tbk. dengan 
menggunakan teknik pengambilan 
sampel purposive non-random 
sampling yaitu mengambil sampel 
dengan syarat atau dengan 
menggunakan kriteria yang sudah 
ditentukan. Kriteria dalam penelitian 
ini yaitu adalah karyawan yang telah 
bekerja di dalam perusahaan minimal 
selama dua tahun. Teknik analisis 
data menggunakan korelasi Product 
Moment dari Carl Pearson. 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Berdasarkan hasil penelitian 
menggunakan teknik analisis 
Product Moment diperoleh hasil 
koefisien korelasi rxy = 0,623; p = 
0,000 (p<0,01) Hasil ini 
menunjukkan bahwa ada hubungan 
positif yang sangat signifikan antara 
persepsi terhadap gaya 
kepemimpinan partisipatif dengan 
komitmen organisasi karyawan. 
Hasil penelitian ini sesuai dengan 
hipotesis yang diajukan oleh peneliti 
yaitu, adanya hubungan positif antara 
persepsi terhadap gaya 
kepemimpinan partisipatif dengan 
komitmen organisasi karyawan. 
Artinya semakin tinggi/semakin 
positif persepsi terhadap gaya 
kepemimpinan partisipatif maka 
semakin tinggi komitmen organisasi 
karyawan dan sebaliknya semakin 
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rendah/semakin buruk persepsi 
terhadap gaya kepemimpinan 
partisipatif maka akan semakin 
rendah pula komitmen organisasi 
karyawan. 
Sumbangan efektif (SE) 
menunjukkan seberapa besar peran 
atau kontribusi persepsi terhadap 
gaya kepemimpinan partisipatif 
dengan komitmen organisasi dapat 
dilihat dari koefisien determinasi 
atau r² = 0,388 yaitu sebesar 38,8%. 
Hal ini menunjukkan bahwa 
pengaruh persepsi terhadap gaya 
kepemimpinan partisipatif dengan 
komitmen organisasi sebesar 38,8%, 
maka 61,2% lainnya dipengaruhi 
oleh faktor-faktor lain yang 
berpengaruh terhadap komitmen 
organisasi diluar faktor persepsi 
terhadap gaya kepemimpinan 
partisipatif. 
Berdasarkan hasil analisis 
diketahui variabel komitmen 
organisasi mempunyai rerata empirik 
(RE) sebesar 47dan rerata hipotetik 
(RH) sebesar 40 yang menunjukan  
komitmen organisasi pada subjek 
tergolong tinggi. Maka dapat 
diinterpretasikan bahwa subjek 
penelitian memiliki komitmen yang 
tinggi terhadap organisasi atau 
perusahaan tempat mereka bekerja. 
Namun demikian masih terdapat 
subjek yang memiliki komitmen 
organisasi rendah meskipun dalam 
kategori minoritas.  
Variabel berikutnya yaitu 
varianel persepsi terhadap gaya 
kepemimpinan partisipatif tergolong 
dalam kategori tinggi dengan rerata 
empirik (RE) sebesar 89,42 dengan 
standar deviasi 15 sedangkan rerata 
hipotetik sebesar 75. Hal ini 
menunjukkan bahwa subjek 
penelitian memiliki persepsi terhadap 
gaya kepemimpinan partisipatif yang 
tinggi terhadap jajaran 
manajerialnya. 
Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa persepsi 
terhadap gaya kepemimpinan 
partisipatif memiliki korelasi atau 
hubungan terhadap komitmen 
organisasi karyawan di PT. Indo 
Acidatama Tbk., namun komitmen 
organisasi karyawan tidak hanya 
dipengaruhi oleh variabel persepsi 
terhadap gaya kepemimpinan saja 
karena masih terdapat variabel lain 
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yang juga memiliki pengaruh kuat 
terhadap timbulnya komitmen 
organisasi karyawan.  
Penelitian mengenai 
hubungan antara persepsi terhadap 
gaya kepemimpinan partisipatif 
dengan komitmen oorganisasi ini 
masih terdapat beberapa keterbatasan 
sehingga nantinya akan diperlukan 
beberapa perbaikan, kekurangan-
kekurangan dalam penelitian ini 
antara lain: 1) Alat ukur atau alat 
pengumpulan data yang digunakan 
hanya menggunakan skala sehingga 
belum mampu mengungkap aspek-
aspek karakteristik kepribadian 
subjek secara mendalam. Oleh 
karena itu, untuk penelitian 
selanjutnya kekurangan tersebut 
perlu dilengkapi dengan 
menambahkan teknik pengumpulan 
data lain. Misal: tes kepribadian, 
sehingga peneliti akan mendapatkan 
data secara kompleks. 2) Terdapat 
pula beberapa aitem yang 
dipengaruhi oleh bias gender (jenis 
kelamin). Oleh karena itu, untuk 
peneliti selanjutnya perlu 
memperhatikan aitem-aitem secara 
seksama dan memperhatikan faktor 
jenis kelamin antara perempuan dan 
laki-laki agar aitem-atem dapat 
terakomodasi secara menyeluruh. 
KESIMPULAN DAN SARAN 
a) Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis data 
dan pembahasan yang telah 
diuraikan sebelumnya dapat 
disimpulkan bahwa: 
1. Ada hubungan positif yang sangat 
signifikan antara persepsi 
terhadap gaya kepemimpinan 
partisipatif dengan komitmen 
organisasi karyawan. Artinya 
semakin tinggi persepsi terhadap 
gaya kepemimpinan partisipatif 
maka, semakin tinggi pula 
komitmen organisasi karyawan. 
Hal ini ditunjukan dengan nilai 
koefisien korelasi (rxy) = 0,623 
dan dengan signifikansi p = 0,000 
(p < 0,01). 
2. Sumbangan efektif atau peranan 
variabel persepsi terhadap gaya 
kepemimpinan partisipatif 
terhadap komitmen organisasi 
karyawan sebesar 38,8%, maka 
masih ada 61,2% lainnya 
dipengaruhi oleh faktor-faktor 
lain diluar faktor persepsi 
terhadap gaya kepemimpinan 
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partisipatif, usia, masa kerja, jenis 
pekerjaan, konflik peran, 
kehadiran serikat sekerja dan lain 
sebagainya. 
3. Tingkat persepsi terhadap gaya 
kepemimpinan partisipatif 
tergolong dalam kategori tinggi 
dengan rerata empirik/RE = 
89,42. Hal ini menunjukan bahwa 
subjek memiliki persepsi yang 
positif serta menyuaki model 
kepemimpinan yang diterapkan 
oleh atasannya, dengan kata lain 
hanya sebagian kecil subjek yang 
mempersepsikan buruk dan tidak 
menyukai gaya kepemimpinan 
partisipatif yang diterapkan 
perusahaan. 
4. Tingkat komitmen organisasi 
tergolong tinggi dengan rerata 
empirik/RE = 47. Hal ini 
menunjukan bahwa subjek 
memiliki pertalian yang kuat 
dengan organisasinya dan subjek 
akan terus bertahan dalam 
organisasi dalam waktu yang 
lama. 
b) Saran  
Berdasarkan penelitian yang 
telah dilakukan serta meninjau 
hasilnya, maka saran-saran yang 
dapat disampaikan sehubungan 
dengan hasil penelitian adalah: 
1. Bagi karyawan atau subjek. 
a) Subjek yang memiliki 
komitmen organisasi rendah 
disarankan untuk 
membangun persepsi yang 
positif dalam kehidupan 
berorganisasi terutama 
dalam penerapan konsep 
gaya kepemimpinan 
partisipatif oleh pimpinan. 
b) Berusaha memahami kondisi 
organisasi, maksud dan 
tujuan kebijakan organisasi 
bagi karyawan.  
c) Persepsi terhadap gaya 
kepemimpinan partisipatif 
dan komitmen organisasi 
subjek yang sudah berada 
pada kategori tinggi, perlu 
dipelihara dengan tetap 
menjaga motivasi 
berprestasi di tempat kerja.  
2. Menetapkan target atau tujuan 
yang hendak dicapai dalam 
karir, sehingga diharapkan 
perilaku kerja yang negatif 
seperti ketidakhadiran dan 
pelanggaran kerja dapat 
berkurang.  
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3. Bagi jajaran manajerial PT. 
Indo Acidatama Tbk. 
a) Mempertahankan model 
kepemimpinan yang sudah 
terbangun dengan baik serta 
mengembangkan 
komunikasi yang bersifat 
suportif kepada semua 
anggota organisasi dengan 
mendukung pengembangan 
diri dan kinerja karyawan 
baik secara emosional dan 
intelektual dalam suasana 
keterbukaan dan kepedulian 
kepada pegawai, sehingga 
pegawai merasa dimengerti 
dan merasa dibutuhkan oleh 
organisasi.  
b) Pimpinan dapat melibatkan 
pegawai secara aktif dalam 
proses penetapan tujuan, 
pengambilan keputusan, dan 
kegiatan-kegiatan kerja. Hal 
ini dapat mendorong 
karyawan untuk aktif 
mengembangkan skill 
individu, meningkatkan 
keterlibatan karyawan dan 
keterikatan karyawan 
terhadap organisasi, 
sehingga komitmen 
karyawan terhadap 
organisasi tetap terjaga 
dengan baik. 
4. Bagi peneliti lain.  
Bagi peneliti berikutnya 
diharapkan dapat lebih 
memahami dan mencermati 
faktor-faktor lain yang 
berpengaruh terhadap komitmen 
organisasi misalnya, 
karakteristik pribadi karyawan 
(meliputi usia dan masa kerja, 
kebutuhan berprestasi, dan 
pendidikan), Karakteristik 
pekerjaan (meliputi tantangan 
kerja, identitas tugas, umpan 
balik, dan kepemimpinan), 
karakteristik desain organisasi 
dan pengalaman kerja (meliputi 
sikap kelompok terhadap 
organisasi, keterandalan 
organisasi, perasaan dipentingkan 
dalam organisasi dan realisasi 
harapan individu dalam 
organisasi) dan lain sebagainya. 
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